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Resumen
Como resultado de dos estudios se propone la estructuración de contextos 
organizacionales instituidos a través de la creación, mantenimiento o elimi­
nación de formas organizativas que particularizan, dan forma y articulan 
las acciones de gestión en organizaciones. Se toman versiones en uso de 
la literatura especializada, actores sociales y documentos oficiales sobre 
Formas Organizativas en una organización empresarial. 
Literatura y documentos reportan formas asociadas a jerarquías, es­
pecialización, articulación del trabajo y maximización de resultados. Ver­
siones de estas fuentes se reproducen o modifican en las concepciones 
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y prácticas de actores sociales de las organizaciones y se reconocen esas 
Formas Organizativas como parte de la estructura real con múltiples pa­
peles posibles.
Cruzando parámetros de caracterización inferidos para Contextos 
Organizacionales Instituidos con niveles de actuación y formas organizativas, 
se discute la estructuración como orden negociado, como tejido social en 
interfase entre lo oficializado y los diversos cotidianos.
Palabras claves: Formas organizativas, estructuras organizativas, organiza­
ciones, psicología organizacional.
Abstract
As a result of  two studies it’s argue structuring of  institutionalized or­
ganizational context through creation, supporting or eliminating organi­
zational forms that particularize, shape and articulate the actions of  de 
organization’s management. Versions being in use form Specialized lite­
rature, social actors and official documents are taken inside a private 
organization.
Literature and documents report forms associated to hierarchy, 
specialization, articulation of  work, and maximization of  results. Versions 
from these sources are reproduced or modified in conceptions, versions 
and practices of  social actors in the organizations, recognizing these forms 
as part of  the real structure with multiple possible roles.
Crossing parameters of  characterization inferred for institutionalized 
organizational contexts with levels of  acting and organizational forms, 
it’s discussed the structuring as negotiated order, as social tissue in the 
interface between what is official and the multiple daily.
Key words: Organizational Forms, organizational structures, organizations, 
organizational psychology.
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INTRODUCCIÓN
La organización como construcción social y unidad de análisis constituye 
un fenómeno complejo sobre el cual vale la pena mantener una visión 
amplia para alcanzar una mejor comprensión de sus niveles y maneras 
de funcionamiento; así como de las diferentes formas de legitimación de 
significados, sentidos, prácticas sociales y aprendizaje cultural que facilitan 
o dificultan su surgimiento, mantenimiento, desarrollo, modificación o 
desaparición en sus contextos sociales específicos.
Morgan (1996) plantea que la organización ha sido y puede ser 
comprendida y pensada a través de diferentes metáforas, cada una de 
las cuales representa una visión y versión parcial de la misma.  El autor 
nos presenta opciones para ver la organización como mecanismo, 
organismo, cerebro, cultura, sistema político, cambio y transformación 
y como instrumento de dominación; identificando sus principios, énfasis 
y limitaciones. Sin embargo, la mayor parte de las explicaciones de la 
literatura especializada y principalmente las prácticas de los actores 
sociales, y según lo consignado en los documentos oficiales, los modelos 
explicativos de Contextos Organizacionales Instituidos permiten 
identificar concepciones “enraizadas” que se basan, generalmente, en 
ideas preconcebidas de carácter mecanicista u organicista, según las 
cuales la configuración de un contexto organizacional, es decir, la forma 
como está constituido, está dada por la interdependencia o interrelación 
mutua de las partes en un todo (pretendido o real), el cual se mantiene 
gracias a la continuidad y permanencia de su estructura.
A estas dos metáforas generalmente se ha contrapuesto una que hace 
énfasis en los sistemas de relaciones de poder (Enriquèz, E., 2001 y 2000; 
Rentería, 1996, Pagès; Bonetti; Gaulejac & Descendre, 1993; Guiot, 1985; 
y Lapassade, 1977), en el cual se plantea que conjuntos de intereses, 
conflictos y juegos potenciales son los que regulan su funcionamiento. 
Más recientemente la literatura especializada ha abordado otras que ponen 
énfasis en la cultura (Enríquez, A., 2006) o en el flujo de información 
y las implicaciones de la tecnología (Chia, 1998, Malvezzi, 2000a, Lash, 
2002). En la primera se enfatizan los significados compartidos por las 
personas que conforman la organización sobre valores, principios, ideas, 
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normas, rituales y creencias. En la segunda, los procesos de información, 
la apropiación tecnológica, el aprendizaje y la inteligencia constituyen los 
aspectos básicos para la comprensión y explicación del funcionamiento 
o estructuración de las organizaciones.
Si bien estas alternativas para pensar la organización enriquecen el 
análisis de la misma, en tanto que formas y repertorios de comprensión 
y explicación, quienes hacen organización se han apropiado de estas 
perspectivas con el fin de explicar u oficializar su configuración en 
el orden del deber ser, y pretenden una adaptación primaria aceptada y 
significada por todos de igual manera, sin que coincida necesariamente 
con lo que sucede en las prácticas organizativas en el nivel de las 
adaptaciones secundarias, en la actividad cotidiana de las personas, como 
lo propone Petit (1984).
Guiot (1985), al igual que otros autores como Spink, P. (1988 y 
1996) y Petit, F. (1984), hace alusión a esta situación al referirse a las 
estructuras organizativas como diferentes de las estructuras formales, 
en el sentido de Spink y de Petit, por considerar que las primeras están 
constituidas por la “red de actividades interdependientes que se llevan 
en la práctica”, mientras que las  segundas no son más que la expresión 
de las estructuras teóricas expresadas a través de documentos oficiales 
en los que se representa el ideal de organización.
Al resaltar el papel de las actividades en la configuración de las 
estructuras organizativas, Guiot y Spink otorgan a las personas que 
integran la organización un papel diferente por considerar que las orga­
nizaciones se particularizan en las formas cómo proceden y se establecen 
para dar cuenta de su ocupación (en cuanto actividad) y su organización 
(en cuanto contexto específico donde se trabaja). Lo anterior, conforme 
a sus representaciones, concepciones sobre la organización y el sentido 
que atribuyen a la posición que ocupa.
Desde esta perspectiva interaccional–relacional (Bazilli, Rentería, 
Duarte, Simões, Feitosa & Rala, 1998) se considera que la estructuración 
de los contextos organizacionales es resultado de una construcción social 
producto, a su vez, de intercambios constantes –o esporádicos– entre 
153Abordaje psicosocial de organizaciones
Psicología desde el Caribe. Universidad del Norte. Nº 17: 149-175, 2006
los individuos que los conforman. En este orden de ideas, la estructura 
organizativa a la que hace mención Guiot, de manera similar a la noción 
“organización” propuesta por Weick (1982) y a la “estructuración” 
de Spink (1996), entendida como aquella que se relaciona con el 
funcionamiento concreto de las organizaciones, estaría constituida por 
un conjunto de constancias de hábitos en las actividades, formas de 
representación y de organización que las personas adoptan y que se 
conjugan en el día a día. Finalmente, esto es lo que hace que la gestión 
de un sistema organizacional sea más o menos efectivo, que sea más 
o menos agradable trabajar en él, que se haga de cuenta que se hace, o que 
las personas realicen actividades orientadas al beneficio común o al 
de unos pocos a través de los sistemas y formas organizativas de que 
hacen parte.
En el marco de la psicología social y organizacional, y a partir de 
reflexiones y desarrollos basados en dos investigaciones1, este trabajo 
presenta alternativas para la comprensión de algunas categorías utiliza­
das en los sistemas organizacionales y que han sido reportadas en la 
literatura especializada, usadas por los actores sociales que conforman 
organizaciones y que muestran la tendencia a ser dadas como “hechos 
naturales” en Contextos Organizacionales Instituidos.
 
Con base en el supuesto de tipo interaccional­relacional, los sistemas 
organizacionales se estructuran a partir de diversidad de formas orga­
nizativas, tales como grupos, redes, comités, cuasi­grupos, conjuntos de 
acción, áreas funcionales, etc., en los cuales las personas se encuentran 
y realizan sus actividades. Por el hecho de hacer parte de estas formas 
organizativas, las personas tienen necesariamente diversas formas de 
concebir sus papeles (actividad y posición) en ellas. A continuación se 
1 En su orden nos referimos a dos trabajos de los autores: Rentería, Erico (1997) Grupos 
e intervenções grupais. Concepções, relações e implicações na perspetiva de profissionais que trabalham com 
grupos. Disertación de maestría. Pontificia Universidade Católica de São Paulo PUC­SP. 
Brasil; y al de Carvajal, Beatriz (1998) Diversidad y papel de formas organizativas en una organi-
zación empresarial. Trabajo de grado. Director. Erico Rentería. Universidad del Valle. Adi­
cionalmente, se han realizado otros trabajos que consolidan y corroboran la propuesta de 
los parámetros para caracterización de contextos organizacionales como el de Domínguez, 
Godoy, Guerrero & Muñoz (2001).
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presenta la síntesis de una revisión que busca establecer conversación entre 
el campo de la literatura especializada sobre organizaciones y formas 
organizativas y los actores sociales que cotidianamente construyen, 
desarrollan, mantienen o modifican los Contextos Organizacionales 
Instituidos. Este último componente propone, a su vez, otro frente de 
conversación interesante que corresponde a los documentos oficiales que 
rigen legalmente estos sistemas organizacionales, por ser versiones que 
representan repertorios posibles o escogidos por sus actores o autores 
según corresponda.
Consideraciones como las anteriores, así como reflexiones previas y la 
consolidación de líneas de investigación e intervención en organizaciones 
de diferentes tipos2 nos han permitido preguntarnos: ¿cuáles son, de 
qué forma se manifiestan y qué papel cumplen las diversas formas 
organizativas que comúnmente configuran el proceso de estructuración 
del cotidiano de los Contextos Organizacionales Instituidos? Para 
llegar a la presente propuesta complementariamente se han realizado 
estudios que exploran versiones alrededor de la problemática anterior, 
que cubren las tres fuentes de información mencionadas y tratan de 
identificar los parámetros de caracterización de formas organizativas, 
sin necesariamente tratar de definirlas exhaustivamente3. Este abordaje 
permitió la aproximación a un marco de referencia inicial de parámetros 
de caracterización para la identificación, comprensión y explicación de 
las formas organizativas, su papel, y relacionarlas con los niveles de 
actuación de los Contextos Organizacionales Instituidos con base en 
una perspectiva psicosocial en la cual las versiones de los actores sociales 
2 Nos referimos al núcleo de investigación sobre “organización y acción social” de 
la Pontificia Universidad Católica de São Paulo PUC­SP dirigido por el profesor Peter 
Spink, y al Departamento de Psicología Social y del Trabajo de la Universidad de São Paulo 
USP­SP, en la línea dirigida por el profesor Sigmar Malvezzi en el Brasil; y en Colombia, al 
Grupo de Investigación en Psicología Organizacional y del Trabajo y a trabajos realizados 
a través de la Oficina de Extensión del Instituto de Psicología de la Universidad del Valle.
3 Se trata de identificar las nociones que subyacen los conceptos, sin quedar atrapados 
en la nomenclatura asociada a los términos utilizados para referir formas y estructuras 
organizativas por parte de la literatura especializada, los actores sociales y los documentos 
oficiales.
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fueron trabajadas a partir de sus posicionamientos (Davis & Harré, 1990) 
desde una perspectiva discursiva (Spink, P, 1999 y Spink, M.J. 1999).
¿Estructura organizacional o 
estructuración de contextos organizacionales?
Por lo general, la noción de estructura remite a la organización 
relativamente estable de relaciones entre elementos de un todo organizado, 
claramente establecido, como se propone en las teorías de sistemas 
clásicas (Morgan, 1996). En el caso de los Contextos Organizacionales 
Instituidos suele ser reportada a través de organigramas por áreas 
funcionales y cargos, diseños piramidales por jerarquías clasificatorias 
o por dimensiones de sistemas de procesos. Esta forma de reporte se 
reproduce y es legitimada en la mayoría de textos sobre organizaciones 
y administración y se reproduce en documentos oficiales de las empre­
sas, programas o instituciones que la emplean para tratar de plasmar 
su “estructura”. Al parecer, al asumir este modelo, en realidad nos 
estamos refiriendo a un momento, a un recorte temporal de fijación 
(probablemente muy fugaz), a manera de marco de referencia para estruc­
turaciones negociadas cotidiana y temporalmente, para la acomodación y 
el manejo de situaciones y en función de intereses y objetivos negociados 
de sus integrantes. De ahí la posibilidad de cambio y transformación en 
las organizaciones.
La estructura corresponde entonces a la idea de orden y forma 
pretendidas como imagen o representación del Contexto Organizacional 
Instituido. Spink (1998) manifiesta que el origen de esta concepción 
parece ser consecuencia de la creación de campo profesional de lo 
gerencial, donde se consolidó la idea como base del poder que niega 
o desconoce el cotidiano por fuera de la representación. Por esto la 
necesidad de rescatar la noción de estructuración en el sentido de 
organización = proceso y tratar de evitar las fijaciones organización 
= estructura permanente. Según Spink (1996), es en el cotidiano 
organizacional donde las personas se reconocen como tal en el sentido 
comunicativo. Ese es el espacio para los procesos de orden negociado 
entre las diferentes actividades de las personas, conforme los recortes 
funcionales (departamentos, sedes, áreas, grupos) o representativos (ge­
156
Psicología desde el Caribe. Universidad del Norte. Nº 17: 149-175, 2006
erico renteríA pérez, beAtriz cArvAjAl
rencia, obreros, jefes, profesionales) que se hayan decidido o adoptado 
en la organización. Es el espacio donde los actores sociales muestran y 
reflejan cómo adaptan sus actividades y dan forma o estructuran a las 
organizaciones de las que hacen parte.
Niveles de actuación y análisis de los Contextos 
Organizacionales Instituidos
Ideas como las anteriormente expuestas requieren opciones para la 
comprensión y explicación de las dimensiones o recortes que llevan 
a la estructuración de los Contextos Organizacionales Instituidos. A 
continuación se presenta la propuesta de 5 niveles de actuación4, con 
la pretensión de que a través de ellos pueda ser posible ubicar tanto los 
espacios cotidianos de actividad, como las formas de representación 
y significación pretendidas para los Contextos Organizacionales 
Instituidos desde una perspectiva psicosocial (Ver Figura N° 1)
Figura 1. Niveles de actuación y análisis de los 
Contextos Organizacionales Instituidos
n El nivel de lo individual­personal es el del sujeto, del self, es decir de la 
unidad autoreflexiva que incluye el yo y el mí en el sentido propuesto 
4 Apartes de esta idea fueron publicados en: Rentería, Erico (2001) El modelo educativo 
tradicional y los perfiles de competencias según las modalidades y tendencias del trabajo actuales.
Interacciones e interrelaciones
Interdependencia - articulación





Entorno - legitimador evaluador
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por Mead (Bazilli, Rentería, Duarte, Simões, Feitosa & Rala, 1998). 
Aquí se ubican los llamados procesos psicológicos individuales, los 
posicionamientos, decisiones y acciones en tanto que persona hu­
mana. Es el nivel de los repertorios de significación y actuación. Es 
el nivel de la singularidad como persona. Es el nivel del capital inte­
lectual y de las competencias como resultantes de las trayectorias 
(Malvezzi, 2000b) fruto de las experiencias y posibilidades de las 
personas en función de sus contextos de vida. 
n El nivel de lo ocupacional-posicional es lo que ocupa o debería ocupar 
a las personas en su actividad en tanto que trabajo orientado al lo­
gro de los objetivos del Contexto Organizacional Instituido. Es la 
razón de ser de las personas como integrantes de una organización. 
Corresponde al marco de actuación individual, y en parte a la posi­
ción social que estructuran, y orientan la actividad de las personas 
generalmente en función de sistemas clasificatorios como cargos, 
puestos, responsabilidades o funciones. En este sentido, es el nivel 
de los papeles esperados y asumidos (Bazilli, Rentería, Duarte, Si­
mões, Feitosa & Rala, 1998); es el nivel de obtención de marcas 
y referenciales de identidad, de la socialización y del cotidiano en 
relación con lo concreto de la actividad que se desarrolla en la orga­
nización. 
n El nivel de lo divisional corresponde a las áreas o procesos funcionales 
que la organización establece para el logro de sus objetivos, así como 
a los procesos y otras formas de crear subsistemas o partes que par­
ticipan o existen en la gestión del día a día de las organizaciones. 
Es decir, es el nivel de la organización oficial y la no oficial ligado 
a la manera cómo las personas se organizan para dar vida a la 
organización (Spink, 1996). Es el nivel de lo estructurante, de las 
diferentes maneras de dividir o dividirse la organización, de las par­
tes identificables, de los procesos y en parte de la generación de 
muchas formas organizativas oficializadas o no. Es el nivel donde 
empieza la “organización real”, aquella que junta lo “formal”5 u 
5 En la propuesta de Spink (1988) desde una perspectiva psicosocial, lo informal tam­
bién tiene forma.
158
Psicología desde el Caribe. Universidad del Norte. Nº 17: 149-175, 2006
erico renteríA pérez, beAtriz cArvAjAl
oficial, con lo “informal” o no oficial. Es el nivel de la confluencia 
de las adaptaciones primarias y secundarias propuestas por Petit. Es 
el nivel de las interacciones directas y de la generación de procesos 
grupales y formas organizativas (Rentería, 1997).
n El nivel de lo corporativo-integrativo es donde se trata de representar 
la estructura como fijación temporal (Weick, 1982). Es el nivel del 
intangible que busca mantener la unicidad o totalidad del Contexto 
Organizacional Instituido, tratando diferenciación y delimitación 
con su entorno multidimensional pero específico. Es el nivel de las 
mediaciones simbólicas que dan vida a la organización como “algo” 
que existe por fuera de las personas que le componen (Spink, 1996, 
Pagès, 1993) y que facilitan su interiorización por parte de quienes 
viven y dan vida a ese intangible llamado organización (Enriquéz, E, 
2001). Es el nivel de las metáforas (Morgan, 1996) para comprender 
y explicar la organización como un todo, como un hecho social 
“tangible”.
n El nivel del entorno es el campo de actuación y reconocimiento de la 
existencia social de la organización como tal. En este nivel se acepta, 
se reconoce el producto (bien o servicio) y califica en gran parte 
la gestión. En este nivel se legitiman las prácticas de gestión y sus 
resultantes a través del reconocimiento externo. Es la conjunción de 
estos 5 niveles a través de interacciones e interrelaciones y formas 
de adaptación secundaria; se crean y se recrean, se determinan o 
se controlan las actividades, las formas organizativas y los sistemas 
organizacionales en sí. Es el nivel de las entradas y salidas del 
“sistema–organización” y por consiguiente su mantenedor o no.
Complementariamente a la consideración y propuesta de estos 5 
niveles de actuación en y de las organizaciones, es posible identificar 
a través de la literatura especializada y los actores sociales algunos pa­
rámetros que permiten auxiliar la caracterización de los Contextos 
Organizacionales Instituidos (Rentería, 1997). Estos parámetros 
o elementos comunes inferidos como claves para la comprensión y 
como ejes alrededor de los cuales se centran las explicaciones sobre 
Contextos Organizacionales Instituidos, dan lugar abordajes sobre los 
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cuales disertan diferentes modelos de organización e intervención en 
organizaciones (Rentería, 1997, 2004).
• La noción de conjunto como sistema abierto e interactivo. Aquí el todo es 
una unidad social diferente de la suma de sus partes; es la inter­
dependencia e interrelación (dialécticas, no necesariamente simé­
tricas) de las partes lo que fundamenta la unidad de conjunto y no 
sus límites rígidos. La relación directa con el entorno limita y delimita 
constantemente la organización en función de aspectos económicos, 
físicos, tecnológicos, humanos, políticos y culturales. Los procesos 
interaccionales y de interdependencia usan como instrumento la 
comunicación y se traducen en realidad organizacional por medio 
de acciones, formas organizativas, relaciones de poder, jerarquías y 
por procesos de significación y mediación. 
• Propósitos oficialmente comunes que constituyen “la razón de ser” (ex­
plícita o implícita). Se orientan hacia grupos poblacionales, bienes 
o servicios (resultados) y se expresan en forma de misiones, obje­
tivos o metas. Estos propósitos constituyen su oficialización en la 
constitución y hacen que, en términos de Morgan (1996), la orga­
nización no sea un fin en sí misma sino medio para obtener fines; o 
como lo plantea Spink (1996), la organización como una construcción 
social artificial para hacer cosas que normalmente las personas no 
harían o podrían hacer solas. Es decir, los propósitos determinan 
la intencionalidad explícita mediante la cual la organización será 
reconocida en el nivel del entorno y se evaluarán sus resultados.
• Actividad proactiva o reactiva representada en la gestión y procesos 
funcionales de producción, investigación (adaptación: competencia­
supervivencia) o gestión. Se cualifica, entre otras cosas, por la noción 
de “orden” que connota necesariamente formas de coordinación, 
articulación, control y regulación de procesos y partes. En este caso 
la idea de orden puede ser muy variada (e.g. el “caos” como forma 
de orden), dependiendo de lo que se quiera legitimar, lo cual implica, 
necesariamente, que en la gestión está implícito el ejercicio del poder 
como recurso de influencia social. Igualmente, las nociones de control 
y regulación remiten a las de autonomía, autoridad y responsabilidad 
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de los actores sociales de las formas organizativas y su Contexto 
Organizacional Instituido.
• Formas organizativas, como por ejemplo: grupo, equipo, red, comité, 
división, sindicato, áreas funcionales, secciones y gerencias. Corresponden a 
unidades sociales y formas de interacción, organización, clasificación 
o relación, que dan lugar a particularizaciones en la estructuración y 
dinámica de funcionamiento. Estos recortes sociales no corresponden 
necesariamente a categorías del mismo orden o nivel. Sin embargo, 
son reconocidas explícitamente o asumidas en la práctica cotidiana 
implícitamente y se entrecruzan haciendo parte del repertorio 
disponible, con lo cual dan lugar a versiones sobre la estructura de 
la organización de acuerdo con la ubicación y papeles de los actores 
sociales.
• Tecnología en la forma de conjuntos y usos de saberes teóricos, 
metodológicos y técnicos aplicados en las prácticas y estrategias de 
gestión. En este elemento es necesario recordar que “tecnología” 
refiere no solo a equipos y automatización como generalmente 
suele ser representada, sino también a estrategias y prácticas, entre 
otras cosas, que implican el análisis de los recursos del Contexto 
Organizacional Instituido no solo en términos físicos y económicos, 
sino de las personas y sus repertorios de competencias traducibles en 
actuaciones reales y potenciales y la manera como son utilizados.
• Formas de significación y aprendizaje cultural que junto con las características 
de las personas, las formas organizativas y la incidencia en ellos de los 
saberes teóricos, metodológicos y técnicos afectan la configuración y 
legitimación de concepciones, versiones y prácticas a su interior. Aquí 
los sistemas de mediación son cada vez más sofisticados y se reafirman 
en el cotidiano en la configuración de las versiones sobre lo que es o 
no es organización, sobre lo que es o no trabajo y, particularmente, 
sobre lo que las personas están haciendo realmente o no. Es decir, 
si hacen y saben que están haciendo de cuenta o no.
 
• Finalmente, representan sistemas sociales mayores con los cuales se 
relacionan, para mantenerlos o modificarlos y dentro de los cuales 
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cumplen papeles sociales de diferente índole. Toda organización se crea 
y actúa en un contexto socio­económico e histórico concreto. De 
allí que represente sistemas sociales y dentro de ellos reproduzca 
lógicas o promueva cambios con sus respectivas implicaciones 
para las personas que las conforman o que se ven afectadas por sus 
resultantes.
Las formas organizativas: un ejercicio de aplicación 
de los parámetros y estrategias de caracterización
Como se propuso anteriormente, las formas organizativas son cons­
trucciones sociales que corresponden o representan para las personas 
que integran los sistemas organizacionales, formas de interacción, ubi­
cación, regulación, articulación, relaciones de trabajo, estrategias de 
acción o de puesta en marcha de tecnologías particulares. En el caso 
de los Contextos Organizacionales Instituidos, las formas organiza­
tivas derivan generalmente en pautas de comportamiento atribuidas, 
esperadas o asumidas para ciertas posiciones dentro de sus estructuras 
sociales o de gestión. Esta situación puede ser favorable o no a los 
propósitos del Contexto Organizacional Instituido conforme el surgi­
miento de las formas organizativas y sus formas de actuación o activi­
dades concretas.
Aquello que constituye su especificidad, y que las cualifica como 
diferentes unas de otras, son los contenidos de los parámetros de 
caracterización que se proponen a continuación y que hacen que todo 
equipo sea un grupo pero no todo grupo sea un equipo, toda asamblea 
sea un agrupamiento pero no todo agrupamiento sea una asamblea; o 
que una red de amigos pueda ser integrada por personas de grupos de 
diferentes áreas pero eso no hace que cada área haga parte de la red 
oficialmente:
• Propósito, explícito o implícito, que representa la intencionalidad de 
la gestión o actividad de la forma organizativa y se encuentra ligado 
a su papel en el sistema organizacional en función de su creación, 
mantenimiento, modificación o destrucción.
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• Forma de composición, que implica tamaño de la forma organizativa 
en función de número de integrantes y de lo que serían las partes 
identificables, las características de los integrantes conforme su 
especialidad, experiencia, experticia o ubicación jerárquica y el tipo 
de vínculo (voluntario, obligatorio o por designación)
• Grado de institucionalización, que implica el tipo de reconocimiento 
oficial o no, la naturalidad con que las personas reconozcan su 
existencia en ese Contexto Organizacional Instituido y el grado de 
autonomía para decisiones o acciones.
• Temporalidad en función del propósito particular que refiere el 
momento de surgimiento, su duración (tiempo de existencia), tiempo 
de reunión–encuentro y la frecuencia y viabilidad de interacciones.
• Grado de unicidad o fragmentación como ente social. Es aquí donde 
ideas como conjunto, agrupamiento, colectivo, relación y vínculo 
promueven la especificidad en la delimitación y en la identidad 
social.
• Tipo de tecnología de actuación. Se refiere a los saberes y prácticas teóricas 
metodológicas o técnicas que enmarcan las formas de actividad. 
Adicionalmente, implica los recursos con que cuenta en la práctica, 
o debería contar, y la manera cómo son empleados.
• Formas de regulación interna, que incluyen las pautas y estrategias de 
control, el tipo de orden establecido o asumido, las articulaciones 
con el resto del sistema, los estilos de dirección o liderazgo y el tipo 
de relación entre los integrantes.
• Por hacer parte de sistemas sociales mayores, las formas organizativas 
implican, según su papel y dinámica particular de actuación, formas de 
legitimación de prácticas y sentidos sociales con múltiples intenciones. Este 
argumento es válido tanto para el contexto específico de la propia 
organización, como para sus relaciones con el entorno. 
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• Efectos relacionados con los resultados de su gestión en función del 
propósito explícito y cualquier otro impacto que se genere por su 
presencia o actividad.
Los anteriores elementos permiten la identificación y caracterización 
de formas organizativas en Contextos Organizacionales Instituidos. El 
cuadro 1 pretende, en conjunción con los elementos presentados, una 
estrategia para su abordaje, en investigación o intervención.
Cuadro 1
Estrategia para identificación y caracterización de formas 
organizativas en Contextos Organizacionales Instituidos
Diversidad de formas organizativas Papel de las formas organizativas
QUé QUIéNES CÓMO POR QUé PARA QUé
¿Qué son? ¿Quiénes las 
conforman?
¿Cómo funcionan o se 
organizan?
¿Qué les da origen? ¿Cuáles son sus propó­
sitos o fines?
CUALIFICACIÓN DE LA GESTIÓN
PAPEL EN LA ESTRUCTURACIÓN DEL SISTEMA ORGANIZACIONAL
Formas organizativas identificadas o reportadas 
comunmente en un Contexto Organizacional Instituido
Con base en la estrategia propuesta, después de un proceso de ir y 
de venir en el análisis de textos de la literatura especializada, los do­
cumentos oficiales y las versiones de los actores sociales de un Contexto 
Organizacional Instituido de tipo empresarial, y haber llegado a una 
aproximación de los parámetros de caracterización subyacentes, es 
posible presentar la diversidad de formas organizativas identificadas y 
proponer una clasificación de éstas en función de sus características y el 
papel que cumplen para la estructuración de Contextos Organizacionales 
Instituidos.
Según la literatura especializada6  las formas organizativas común­
mente reportadas son: área funcional, clase organizacional, círculo de 
6 Algunos de los principales autores revisados, además de los ya citados son: AN­
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calidad, comité (de estudio, coordinación, directivo, ocasional, para 
decisiones, gerencia media), conjuntos de acción, consejo, departamento, 
división, empresa, entorno, equipo (semi­autónomo de trabajo, auto­
administrado, de trabajo, guía, diseño, mejoramiento, alto rendimiento 
o proyecto), fuerza de trabajo, gerencia (alta, media), grupo (pequeño, 
autónomo, cohesivo, formal, informal, de trabajo, diseño, auto­po­
der, auto­gerencia), jerarquía, jornada, junta, nivel organizacional, or­
ganización (formal, informal), personal (de línea, staff, operativo), 
proyecto, red (informal, de amistad, de grupos de trabajo), sindicato, 
sistema (social, abierto, socio­técnico, informal, administrativo), subsis­
tema (de adaptación, mantenimiento, producción, coordinación, estra­
tegia, operación o negocios) y unidad organizativa. 
En el caso de actores sociales del Contexto Organizacional Instituido, 
las formas organizativas reportadas fueron: accionistas, almacén, 
área (administrativa, médica, mantenimiento, servicios, operativa), 
comité (técnico, administrativo, médico, capacitación, contingencias, 
deportes, dirección, junta directiva, medicina preventiva, salud 
ocupacional, seguridad, selección), compañeros de trabajo, coordinación 
(hospitalización, esterilización, cirugía), cursos (superación personal, 
capacitación), departamento (gestión humana, contabilidad, sistemas, 
mercadeo, compras), dirección (administrativa), auditor interno, “el 
grupito” de los muchachos de sistemas, jardinero, personal, psicólogo, 
el señor “X” empresa, equipo (líder, de fútbol, trabajo), facturación, 
gerencia­gerentes (médica, general, administrativa), grupo (de 
mantenimiento, personas, primarios, seguridad, trabajo, del gerente, 
del señor “X”, piramidal), información, jefes (compras, costos), junta 
TONS, K. (1981); AMAYA, T. (1984); BARNES, J.A. En: FELDMAN, B. (1987); BERRY, T. 
(1992); BLANK, L. (1993); BRAMEL, D. e FRIEND, R. (1987); BUCHOHOLZ, S. y ROTH, 
T., W.L.Corp. (1992); BUTTLER, R.J. (1981); DAVILA, C. (1985); DYER, W. (1981); ETTIN, 
M.F.(1986); FRANCO, L.H. (1990); GARCIA, M. et al (1981). GIBSON, J. et al. (1987); GIL­
MORE, T.N. y BARNETT, Ch. (1992); GRESOV, C. y DRAZIN, R. (1997); GUIOT, J. y BEAU­
FILS, A. (1992); GUZZO, R. y DICKSON, M. (1996); JAAP, T. (1991); JORDAN, A. (1995); 
MITCHELL, R. (1986); MORALES, F. (1994); MOWDAY, R.T. y SUTTON, R.I. (1993); OLGIAS­
TRI, E. (1991); PEIRÓ, J.M. (1996) En: ALVARO, J. et al (Coord.) (1996); SERNA, H. (1991); 
SHAW, M. (1989); STUMP, S. y MULLEN, T. (1992); WEICK, K.E. (1982); WOODMAN, RW. 
y SHERWOD, J.J. (1980).
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directiva, eventos (cumpleaños), clínica, contadora, la gente, parte 
(administrativa, de arriba, abajo, productiva), auxiliares, coordinadoras, 
enfermeras, jefes, mujeres, administrativo, asistencial, altos mandos, los 
demás, directores, empleados, guardas, ingenieros, médicos, trabajadores, 
usuarios, sistemas, procesos, profesionales de la salud, red, reuniones 
(de enfermería, gerencia, grupo, liderazgo, mejoramiento), servicios (de 
fisioterapia, cirugía, laboratorio), todo el mundo, todo o el resto de la 
organización “X”.
Es de anotar, conforme se constató a través de entrevista, que los 
actores sociales suelen hacer reporte de la estructuración de sus Con­
textos Organizacionales Instituidos mediante repertorios ligados a su 
actividad ocupacional y al tipo de formas organizativas a las cuales 
pertenecen o se “contraponen”. En este orden de ideas, los términos 
empleados en el mismo reporte son retomados del cotidiano y pueden 
remitir categorías que epistemológicamente “no estarían” articuladas. 
Sin embargo, desde la significación y atribución concreta, permiten 
a los actores sociales informar, de manera no académica o teórica, 
de su contexto organizacional. Corresponde a los estudiosos de las 
organizaciones analizar la pertinencia y consistencia de las categorías de 
literatura especializada y su verdadera correspondencia con las maneras 
cómo los actores sociales reportan su día a día organizativo, para no caer 
en “errores similares” a los que se cometieron con la explicación de la 
forma de organización de los “equipos semi­autónomos de trabajo” o las 
“bandas” (según la versión de los propios actores sociales) en estudios 
con mineros en Inglaterra (Spink, 1996).
Los documentos oficiales correspondientes a organigramas, manuales 
de normas y procedimientos y actas reportan áreas, departamentos, 
gerencias, secciones, equipos, comités y reuniones ligadas a unidades 
funcionales jurídicamente reconocidas como formas organizativas. 
Todo esto sin discutir la manera cómo se constituyen y funcionan en el 
cotidiano de la gestión organizacional. 
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El comité como ejemplo de forma organizativa 
en un Contexto Organizacional Instituido
Haciendo uso del sistema categorial propuesto para caracterizar formas 
organizativas, a manera de ejemplo se presenta una síntesis para el caso de 
los comités por ser ésta una de las formas que hace parte del repertorio 
comúnmente usado en los tres frentes de información:
• Propósito: El explícito es la toma de decisiones para problemáticas de 
gran envergadura que requieren de integración y coordinación por 
afectar más de una área funcional. El implícito es resolver problemas 
que una persona o forma organizativa específica no pueda manejar 
eficientemente.
• Composición: El número de integrantes es pequeño y representan 
grupos de intereses mayores dentro de la organización. La vinculación 
de las personas se da por designación u obligatoriedad, en función 
de su experticia o grado de responsabilidad jerárquica.
• Grado de institucionalización: Son reconocidos oficialmente; se les asig­
na autonomía para decisión y acción explícitamente en función de 
resultados. En los Contextos Organizacionales Instituidos son vistos 
como una forma organizativa necesaria en todos los niveles.
• Temporalidad: Una vez creados, existen de manera permanente si se 
oficializan dentro de la estructura, o desaparecen cuando se han 
creado en función de un problema específico. En este último caso 
suelen ser llamados comisiones (otra forma organizativa debido a la 
variación de un parámetro). Suelen reunirse con una periodicidad fija 
y el tiempo de encuentro oscila entre 1 y 3 horas. Durante la reunión 
cada integrante puede interactuar directamente con los otros.
• Grado de unicidad o fragmentación: Se reconocen como una unidad fun­
cional creada por fuera de la actividad ocupacional específica exclusiva 
de cada integrante.
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• Tecnología de actuación: Emplean métodos y técnicas de discusión, toma 
de decisiones, solución de problemas y administración del tiempo 
orientados por agendas escritas,  que se centran en las problemáticas 
que se van a tratar.
• Forma de regulación: Siguen un orden del día, tratan de controlar 
las discusiones no pertinentes y pretenden el aporte de todos 
los integrantes. Al inicio de su constitución, o de las reuniones, 
tienen la oportunidad de proponer sus propias pautas internas de 
funcionamiento y control.
• Forma de legitimación de prácticas y sentidos: En su gestión suelen 
reproducir modelos administrativos tradicionalmente usados sin el 
cuestionamiento de la pertinencia.
• Efectos: Sus resultados suelen ser presentados como auto­reportes y 
autoevaluaciones lo cual puede ocultar su impacto real. En el nivel 
de las adaptaciones secundarias son reconocidos como inevitables 
y se califican como poco efectivos debido a la dinámica real de deli­
beración permeada por intereses particulares y relaciones de poder.
De acuerdo con lo anterior es posible inferir que el papel del comi­
té, como forma organizativa en la estructuración de Contextos Orga­
nizacionales Instituidos, es la articulación de problemáticas que atraviesan 
los niveles ocupacionales y divisionales (en función de los repertorios 
individuales), en la pretensión de mantener la visión–versión del pro­
pósito corporativo, sin centrarse oficialmente en el nivel individual­
personal. Cuando abordan problemáticas de este nivel (ej. comité de 
bienestar) su papel de articulación y coordinación para el mantenimiento 
de lo corporativo sigue vigente.
Papel de diferentes formas organizativas en la 
estructuración de Contextos Organizacionales Instituidos
A partir de una caracterización amplia de las formas organizativas 
identificadas es posible establecer su papel en la estructuración de 
Contextos Organizacionales Instituidos, según sus niveles de actuación 
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y análisis. La figura 2 se presenta como un ejemplo de ubicación de 
formas organizativas cruzadas con los parámetros de caracterización 
de Contextos Organizacionales Instituidos.
 
Figura 2. Algunos papeles posibles de formas organizativas en 
función de los niveles de actuación de un Contexto Organizacional 
















































Gerencia - Directores - Jefes - Profesionales de la salud - El personal - La gente -
Compañeros - Los empleados - Todo el mundo - Las partes - Las mujeres -
Los demás - El resto de la organización
GERENCIA
JORNADAS
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A MANERA DE CONCLUSIONES 
Al analizar la ubicación sugerida para las formas organizativas 
comúnmente reportadas para Contextos Organizacionales Instituidos, 
es posible observar que su papel se orienta al soporte de los diferentes 
niveles de actuación y que, según el énfasis en unas o en otras, se tendrá 
un proceso de estructuración diferente o similar a otro. Sin embargo, 
la identificación y localización de formas organizativas en esos niveles 
de actuación y conforme los elementos definitorios sugeridos para 
Contextos Organizacionales Instituidos parecen referirnos a una forma 
de organización que no puede ser comprendida o explicada a través de 
los repertorios tradicionales de organigrama, pirámides jerárquicas o 
sistemas dimensionales de procesos operativos.
Al cruzar los parámetros de caracterización para Contextos 
Organizacionales Instituidos con los niveles de actuación es posible 
pensar que el resultado, en términos de “estructura”, solo podría ser 
aquello que Spink (1996) discute como orden negociado en la interfase 
entre lo dispuesto oficialmente y los diferentes cotidianos existentes, que 
corresponden a intereses que pasan por cualquiera de los 5 niveles. 
En este orden de ideas, la estructuración que resulta del Contexto 
Organizacional Instituido correspondería más a un tejido social que a las 
formas de representación con límites y partes claramente definidos7. Así, 
los cargos y departamentos reflejan lo dispuesto para la normalización 
de actividades específicamente ocupacionales. Los cuasi­grupos 
clasificatorios cumplirían el papel de reproducir, para el caso de los cuatro 
niveles en que se representan, sistemas categoriales que hacen parte de 
maneras de ubicar y reconocer socialmente personas y actividades con 
múltiples intereses. En ese mismo orden de ideas, el reconocimiento de 
clases sociales, jerarquías y niveles muestran la reproducción de órdenes 
sociales que acompañan la legitimación de relaciones para los integrantes. 
Así mismo, el poco reconocimiento oficial de formas base del tipo otros 
agrupamientos o grupos (Rentaría, 1999) (en el sentido tradicional), 
redes sociales, cuasi­grupos clasificatorios y conjuntos de acción (Mayer, 
7 Como los propuestos en las metáforas organicistas, mecanicistas o culturales.
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1987), cumple un papel de administración o manejo de formas de 
poder o de gestión generalmente no aceptadas como legítimas y oculta 
las resistencias a oficializar las coaliciones o relaciones por fuera de lo 
establecido. Sabemos que existen y tienen un fuerte papel estructurante 
“mas no debemos reconocerlo”. Finalmente, formas organizativas 
como comités, jefaturas y  juntas que se pretenden como articuladores 
de las especializaciones, igualmente pueden cumplir el doble papel de 
disminuir la incertidumbre o inseguridad sobre el logro de resultados. 
Expresiones asociadas a éstas y otras formas organizativas como: “pero 
realmente...”, “en la práctica lo que se da es...” revelan que, en algunos 
casos, se trata de “hacer de cuenta que se hace organización” y no un 
“dar de cuenta de la organización”. Esta situación muestra que el papel 
de las formas organizativas puede ser múltiple y que pueden dar cuenta 
del “deber ser”, del “ser­actividad”, del “hacer­creer­que”, o el “decir lo 
que se quiere escuchar”. Es decir, además de la estructuración, cumplen 
un papel psicológico de referencia o de protección y, finalmente, afectan 
la pretendida acción del sistema organizacional.
Teniendo en cuenta lo anterior, el papel de las formas organizativas 
es “dar forma” a los recortes posibles. De las conexiones, relaciones 
o impacto entre unas y otras resulta la representación generalizada o 
particularizada que los integrantes tengan del Contexto Organizacional 
Instituido, y las diferentes versiones que sean presentadas oficialmente 
como su “estructura”. Al parecer, entonces, lo que permite configurar 
la forma de un Contexto Organizacional Instituido, en tanto que recorte 
temporal, es el mayor o menor énfasis en las formas organizativas que 
se decida, asuma o escoja para representarlo. No habría pues un modelo 
único para representar totalmente “la estructura”, existirían tantas 
formas de representación como oficializaciones, formas organizativas y 
adaptaciones secundarias se produzcan en un Contexto Organizacional 
Instituido en un momento específico.
Finalmente, trataremos de hacer una síntesis sobre la manera como 
las versiones9 sobre formas organizativas en Contextos Organizacionales 
9 Parte de los elementos de esta síntesis se derivan de propuestas como las de Davis, B 
y Harré, R. (1990) , y Wertsch, J. (1991).
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Instituidos se afectan en literatura especializada, actores sociales y 
documentos oficiales para llegar al repertorio obtenido. Literatura 
Especializada presenta concepciones enmarcadas claramente en la teoría 
clásica de orden claro y estable de organización, a pesar de los matices. 
Se privilegia lo jerárquico como natural, la explicación del cotidiano 
de Contextos Organizacionales Instituidos en términos de dicotomías 
(mandantes ­ mandados, especialistas – generalistas, los que piensan–los 
que hacen, individuo–organización) y se trata la estructura como algo fijo, 
estable, no cambiante. Este repertorio conceptual ha estado disponible en 
función de la relación con el trabajo y las organizaciones desde comienzos 
de siglo XX y, probablemente, en el imaginario social tiene sus raíces 
en los modelos de organización social que han existido por siglos. Al 
parecer, la representación social que se ha configurado sobre Contextos 
Organizacionales Instituidos, ha “incorporado” y popularizado gran 
parte de este repertorio. Las empresas, universidades, escuelas y otros 
Contextos Organizacionales Instituidos se han encargado de reproducir 
y socializar estas ideas de orden organizacional como pertinentes y 
naturales al tratar de “enseñar” (sea a través de estudio o de vivirlas) 
lo que es la organización. Al parecer los Contextos Organizacionales 
Instituidos enseñan y ofrecen repertorios, y la actividad concreta permite 
su adaptación a través de hechos, relaciones e interacciones concretas. 
Finalmente, en el cotidiano interaccional, el momento de los aquí y 
ahora, de los posicionamientos y las exigencias de comportamiento, 
cada persona que hace organización usa el repertorio que ha podido 
incorporar o crear y refleja (independientemente de su nivel o posición 
en el Contexto Organizacional Instituido) su versión sobre las formas 
organizativas en tanto que parte, y su papel en la estructuración.
Al mismo tiempo que se generan versiones sobre formas organizativas 
y su papel en Contextos Organizacionales Instituidos, se crean otras 
orientadas a asumir la organización como totalidad, fragmentación, 
medio o un fin. El extenso repertorio de términos disponibles y 
usados de manera ligera o crítica (como sinónimos sin serlos, o como 
diferentes aunque hagan referencia al mismo concepto) permite entonces 
recursos amplios para la creación, reproducción, justificación, cambio 
o transformación de versiones o prácticas, actividades, procesos y 
posiciones particulares de grupos o personas en función de intereses y 
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necesidades, que vale la pena comprender en cada caso que se analice 
o se intervenga la estructuración de un Contexto Organizacional 
Instituido. Cabe preguntar: ¿A quién conviene el mayor o menor grado de 
conocimiento o reconocimiento de las formas organizativas y su papel en 
el proceso de estructuración de Contextos Organizacionales Instituidos? 
¿Será que al analizar la dinámica de las versiones y formas de dar cuenta 
no se está preguntando al mismo tiempo si los modelos y prácticas 
de gestión –y por consiguiente su efectividad y forma– de nuestros 
Contextos Organizacionales Instituidos corresponden realmente a los 
que necesitamos y no a los que se han dispuesto en el nivel del deber ser 
que es dispuesto en un nivel no clarificado?
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